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A zaklatás és az erőszak különböző formái a mun-
kahelyen is megjelenhetnek, függetlenül a munkál-
tató tevékenységi körétől, a munkaszervezet méreté-
től vagy a munkavégzést szabályozó szerződés típu-
sától.1 A hatékony nemzetközi és európai fellépést 
több tényező is gátolja, noha világszerte egyre na-
gyobb számú munkavállalót érint a probléma. A cikk 
bemutatja, hogy a munkahelyi erőszak és zaklatás 
összetett jelenség, amely átfogó, egységes szabályo-
zást igényelne. Az egységes szabályozás kialakítását 
azonban több tényező is nehezíti. 
Egyrészt, kultúránként nagyon el-
térő lehet a munkahelyi zaklatás 
megítélése, az elfogadott és elfo-
gadhatatlan magatartások köre, 
így szinte lehetetlen egységes defi-
níciót alkotni. Másrészt, a jelenle-
gi – az európai szociális partnerek2  
által kötött – keretmegállapodás 
nem biztosít megfelelő szabályo-
zási hátteret ahhoz, hogy az Európai Unió munka-
vállalóit egységes, kikényszeríthető jogokkal ruház-
zák fel a tagállamok. Harmadrészt, az erőszak fel-
számolását célzó nemzetközi jogi normák jelentős 
szabályozási űrt hagynak a munkahelyi zaklatás spe-
cifikus jelenségét tekintve.
Annak ellenére, hogy világméretű problémát je-
lent,3 a munkahelyi erőszaknak és zaklatásnak nin-
csen egységes definíciója. Az erőszak általános fogal-
ma számos magatartást lefed, amelyek közös jellem-
zője, hogy az áldozat emberi méltóságát sértik. 
A zaklatás és az erőszak a munkahelyen megjelen-
het fizikai, pszichológiai és szexuális formában is. 
A munkahelyi erőszak taxonómiája alapján a fizikai 
zaklatás megjelenhet tettlegesség és zaklatás formá-
jában. Tettlegesség alá azok a cselekedetek sorolha-
tók, amelyek a sértett számára fizikai sérülést okoz-
nak, illetve a bántalmazó szándéka erre irányult; zak-
latásnak azok magatartások minősülnek, amelyek az 
ésszerű magatartástól eltérnek, és a bántalmazó fizi-
kai vagy pszichológiai erejét használják fel a sérelem 
okozására (például a sértettet nem engedik kiszállni 
a liftből). A pszichológiai erőszak jelenségköre a 
megfélemlítésre (’bullying’), a pszichológiai terrorra 
(’mobbing’), a megszégyenítésre és a diszkrimináci-
óra tagolható, míg a szexuális erőszakon belül a fizi-
kai erőszakot és a zaklatást lehet elkülöníteni.4 
Mivel a munkahelyi zaklatás és erőszak igen ösz-
szetett, sokrétű jelenség, ezért az áldozatok között 
férfiakat és nőket egyaránt találunk. Bár nehezen 
mérhető, de világszerte a munkavállalók közel 15 
százaléka számolt be arról, hogy a munkahelyén erő-
szaknak vagy zaklatásnak van kitéve.5 Az Európai 
Unióban a munkavállalók hat százalékát érte már a 
munkahelyén erőszak vagy zakla-
tás; az esetek egyharmadában 
munkatárs, kétharmadában más 
személy volt az elkövető.6 Az ál-
dozatok között nagyjából egyenlő 
arányban vannak férfiak és nők, 
de az elszenvedett sérelem típusa 
a nemek szerint eltérő: a férfiak 
gyakrabban számolnak be fizikai 
bántalmazásról, míg a nők kétszer 
gyakrabban válnak szexuális erőszak áldozatává, mint 
a férfiak.7 Az elkövetők tekintetében is vannak ne-
mek szerinti különbségek: a férfiakat gyakrabban 
bántalmazzák férfiak, mint nők; a nőkkel szembeni 
szexuális erőszak elkövetői nagyobb részben férfi kol-
légák, felettesek vagy harmadik személyek (például 
ügyfél), és csak kisebb részben női vezetők vagy mun-
katársak.8 
A munkahelyi szexuális zaklatásnak is többféle 
meghatározása ismert. Az Nemzetközi Munkaügyi 
szervezet (ILO) definíciója szerint a szexuális zak-
latás – bár egyszeri cselekedet is megvalósíthatja – 
általában ismétlődő, nemkívánatos és nem viszonzott 
magatartás, amely súlyos hatással lehet az elszenve-
dő re.9 Ide tartozhat az érintés, a külsőre, ruházatra 
vonatkozó megjegyzés, a másik személy bámulása, a 
másokhoz való hozzáállás, a szexuális tartalmú vicc, 
a szexualitásra utaló nyelvezet vagy a szexualitás- 
ra vonatkozó célozgatás, valamint a szexuális ori-
entációra vonatkozó megjegyzés is.10 Megvalósíthat-
ja a zaklatást a szexualitásra utaló vizuális elem, pél-
dául pornográf kép kihelyezése a munkahelyen.11 
A 2002/73/EK irányelv meghatározása szerint a sze-
xuális zaklatás szexuális természetű, nemkívánatos 
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magatartás, amely szóbeli vagy nem verbális, illetve 
fizikai módon valósul meg; olyan céllal vagy hatás-
sal, amely sérti az adott személy méltóságát; külö-
nösen, ha megfélemlítő, ellenséges, megalázó, meg-
szégyenítő vagy sértő környezetet teremt.12 Ezt a 
 definíciót teljes egészében átvette a férfiak és nők kö-
zötti esélyegyenlőség és egyenlő bánásmód elvének 
a foglalkoztatás és munkavégzés területén történő 
megvalósításáról szóló 2006/54/EK irányelv.
A zaklatás hátterében gyakran áll hatalommal va-
ló visszaélés, így egy munkahely, ahol eleve alá-fölé-
rendeltségre épül a szervezet, bizonyos szempontból 
ideális terep a zaklató számára. A közvélekedéssel el-
lentétben a zaklatás nem áll összefüggésben az áldo-
zat szexuális kisugárzásával. A zaklató szempontjá-
ból nem a közeledés viszonzása áll a középpontban, 
hanem a felelősségre vonás elkerülhetősége, ezért az 
áldozatok általában sérülékeny személyek, akik nem 
tudják megvédeni magukat.13 A zaklatás és a hata-
lommal való visszaélés közötti szoros összefüggés 
miatt egyes szerzők a quid pro quo típusú zaklatást, 
vagyis azt, amikor valamilyen munkavégzéshez kap-
csolódó előnyt szexuális szolgáltatás fejében biztosít 
a zaklató, a munkahelyi zaklatás önálló formájának 
tekintik.14
A munkahely fogalma sem 
meghatározott. Ugyanakkor, a 
„munkavégzéssel összefüggésben” 
kitétel egyébként is helytállóbb a 
zaklatással kapcsolatban, különös 
tekintettel arra, hogy az atipikus 
munkavégzési formák terjedésével a munka vállalók 
különféle helyszíneken végezhetik a mun kájukat. 
A munkahellyel való kapcsolat akkor is megvalósul, 
ha az elkövető olyan harmadik személy, akivel az ál-
dozat a munkavégzése során kerül kap csolatba (pél-
dául ügyfél, látogató, beteg), mivel a munkáltatót ter-
helik a munkavállaló védelmével kapcsolatos kötele-
zettségek.15
A munkahelyi erőszak és zaklatás nem csupán az 
áldozat fizikai és pszichés jóllétére gyakorol negatív 
hatást, de károsan hat az egész munkaszervezetre, 
így az erőszakkal vagy zaklatással közvetlenül nem 
érintett munkavállalókra is. Az áldozat szempontjá-
ból az egészségkárosító hatások önmagukban is igen 
sokrétűek, a fizikai behatásoktól (horzsolások, sebek, 
szélsőséges esetben halál is) a pszichés problémákig 
(szorongás, depresszió, alvászavar, poszttraumás 
stressz-szindróma). Ezeknek további következményei 
vannak egyrészt a munkaszervezetre – például az ál-
dozat áthelyezése más szervezeti egységbe –, más-
részt társadalombiztosítási vonatkozásai is lehetnek, 
elsősorban a fizikai vagy pszichés problémák miatti, 
tartós keresőképtelenség eseteiben. A közvetlenül 
nem érintett munkavállalókra is rendkívül káros, ha 
következmények nélkül maradnak a zaklatási esetek: 
számukra is félelemkeltő lehet egy olyan vállalati kul-
túra, amely nem utasítja el egyértelműen – azaz a fel-
lépés hiányával legitimálja vagy jelentéktelen problé-
mának láttatja – az erőszakot és a zaklatást. Az erő-
szakot legitimáló munkahelyek nagyobb fluktuá cióval 
és alacsonyabb produktivitással szembesülhetnek.16
A munKAHElyI ZAKlAtáSSAl 
SZEmbEnI VÉDElEm AZ EuróPAI 
unIóbAn
Az Európai Unió működéséről szóló szerződés 
(EUMsz) 157. cikkének (korábbi 138. cikk) felhatal-
mazása alapján az európai szociális partnerek17 2007 
áprilisában keretmegállapodást kötöttek a munka-
helyi zaklatással és erőszakkal szembeni fellépésről. 
A megállapodásra a munkahelyi egészségre és biz-
tonságra vonatkozó stratégiával kapcsolatos konzul-
tá ció során került sor; ez is mutatja, hogy a munkahe-
lyi zaklatást a fizikai és pszichoszociális egészséget 
károsító jelenségként tartják szá-
mon. A ke ret meg ál la podás szer-
vesen kap csolódik az EU anti-
diszkri mi nációs politikájához is.
A keretmegállapodás elítéli a 
zaklatás és erőszak minden for-
máját, és megerősíti, hogy a mun-
kál tatónak kötelessége megvédeni munkavállalóit 
ezektől a káros hatásoktól. A keretmegállapodás sza-
bályozási sarokpontokat jelöl ki, ezáltal olyan rugal-
mas környezetet teremt, amelyben a munkáltatók és 
a munkavállalók pontosan meghatározhatják azokat 
az eljárásokat, amelyek álláspontjuk szerint a leg-
hatékonyabbak a munkahelyi erőszak és zaklatás 
megelőzésére, illetve amelyek révén megfelelően ke-
zelhetőek a jogsértések. A szociális partnerek a 
zérótolerancia elvének jegyében arra hívják fel a mun-
káltatókat, hogy dolgozzanak ki (a munkavállalók 
képviselőivel egyeztetve) eljárásokat a zaklatási és 
erőszakos esetek megelőzésére és kezelésére.
Az eljárásokkal szemben a keretmegállapodásnak 
az egyik legfontosabb követelménye az, hogy az érin-
tettek emberi méltóságát és magánéletét tiszteletben 
tartsák; a másik pedig az, hogy a panaszokat a lehe-
tő leggyorsabban kivizsgálják és kezeljék. Az eljárá-
soknak lehet egy informális szakasza is, amelynek so-
rán egy, a vezetőség és a munkavállalók bizalmát 
egyaránt élvező személyhez lehet fordulni tanácsért 
és segítségért. Ha megállapítást nyer, hogy zaklatás 
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vagy erőszak történt, az elkövetővel szemben meg 
kell hozni a szükséges intézkedéseket, amelyek a fe-
gyelmi eljárástól kezdve egészen az elbocsátásig ter-
jedhetnek. További lényeges elvárás az eljárásokkal 
szemben, hogy az áldozat megfelelő támogatásban 
részesüljön, és szükség esetén segítséget kapjon a 
munkahelyi közösségbe való visszailleszkedéshez.
A keretmegállapodás tagállami átvételére három 
év állt rendelkezésre, azonban kiderült, hogy a végre-
hajtás számos nehézségbe ütközik. A keret meg ál la-
podások végrehajtására vonatkozó EUMsz-ren del-
kezések alapján a szociális partnerek a megállapodást 
a tagállamokban és az Európai Gazdasági Térségben 
az egyes országok sajátos vezetési és munkaügyi eljá-
rásainak és gyakorlatainak megfelelően hajtják végre. 
Ez azt jelenti, hogy a tagállamok jogilag nem köte-
lezhetőek az átvételre, gyakorlatilag a (nemzeti) szo-
ciális partnerek erején múlik, hogy átkerül-e a nem-
zeti jogba a keretmegállapodás, és ha igen, akkor mi-
lyen formában. A szociális Párbeszéd Bizottság 
jelentése18 alapján hét ország ültette át a keret meg-
állapodást ágazatközi kollektív szerződés útján,19 négy 
országban regionális vagy ágazati kollektív szerződés 
(is) született a kérdésben.20 Összesen tíz országban vé-
geztek vizsgálatot arról, hogy miként vehető át a sza-
bályozás, de ezen tagállamok  közül csak néhányban 
került sor tényleges szabály módosításra.21 Az egyes 
tagállamokban végrehajtott átvétel különbözőségei 
miatt nehéz egységes európai szintű szabályozásról 
beszélni. A nemzeti szabályozások egymáshoz való 
közelítésének további akadályai is vannak.
A munkahelyi erőszak és zaklatás kérdése nagyon 
erős kulturális beágyazottságot mutat. Így nemcsak 
a jogi szabályozás sokfélesége, hanem az egyes tár-
sadalmak különböző erőszakfelfogása miatt is na-
gyon sokszínű kép rajzolódik ki a kérdéskörről, az 
Európai Unión belül is. Az Európai Unió 15 tagál-
lamában találunk definíciót az 
erőszakra, és 21 országban van hi-
vatalos meghatározása a munka-
helyi zaklatásnak. Ezek közül sok 
definíció csak a szexuális zaklatást 
tartalmazza, noha a jelenség ennél 
lényegesen összetettebb.22 A Deut-
sche Welle felmérése alapján országonként igen válto-
zó, hogy mi számít szexuális zaklatásnak: a szexuá-
lis értelmű vicceket az Egyesült Királyságban a meg-
kérdezettek 69 százaléka, Dániában 17 százaléka 
tartotta zaklatónak, a dekoltázs bámulását Németor-
szágban a nők 29 százaléka, Franciaországban vi-
szont 51 százaléka élte meg zaklatásnak; a fizikai 
érintéssel szemben a francia nők 72 százaléka egyér-
telműen elutasító, ez az arány az Egyesült Királyság-
ban 44 százalék.23 
Az erőszak és a zaklatás kultúránkénti eltérő meg-
ítélése kihatással van a nemzeti esetszámokra is. 
A Fundamental Rights Agency jelentéséből kitűnik, 
hogy azokban az országokban, ahol alacsonyabban 
van a küszöb, és a figyelemfelkeltő kampányok hatá-
sára a munkavállalók tájékozottabbak a jelenséggel 
kapcsolatban, illetve tisztában vannak a jogaikkal 
(például a skandináv országokban vagy Franciaor-
szágban), lényegesebb több esetről számolnak be.24 
A tagállamonként eltérő erőszakfelfogás és ebből kö-
vetkezően a többféle definíció párhuzamos létezése 
további problémát jelent az egységes fellépés szem-
pontjából, mivel mindennek következményeként az 
adatgyűjtés és a monitorozás is nehezebbé válik.25
A munKAHElyI ErõSZAK  
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A cSAláDon bElülI ErõSZAK 
öSSZEFüGGÉSEI – A KomPlEx 
SZAbályoZáS IGÉnyE
Az erőszak és a zaklatás – összetettségükből követ-
kezően – nem elszigetelve éreztetik hatásukat. Em-
pirikus kutatások két egymástól elkülönült területen 
mutatják ki a munkahelyi és a családon belüli erő-
szak összefüggéseit; mindkét esetben oda-vissza ha-
tó mechanizmusok érvényesülnek. Az első csoport-
ba azon esetek sorolhatók, amikor az áldozat más 
élethelyzetét is befolyásolja az elszenvedett erőszak 
vagy zaklatás (crossover hatás). Az e csoportba tarto-
zó eseteknek két altípusae van: az egyikben a mun-
kahelyi zaklatás elszenvedőjének megromlanak a csa-
ládon belüli kapcsolatai a zaklatás hatására,26 a má-
sikban a családon belüli erőszak áldozatának romlik 
a munkahelyi teljesítménye.27 A második csoportba 
az erőszak vagy zaklatás elkövetői tartoznak, akik 
más szituációban is erőszakot al-
kalmaznak (spillover hatás). Ennek 
a jelenségnek is két altípusa is-
mert. Egyfelől, az erőszakot legi-
tim módon alkalmazó munkakö-
rökben (például fegyveres testüle-
teknél) dolgozók gyakrabban 
alkalmaznak erőszakot családi kapcsolataikban is (ez 
a jelenség a női és a férfi munkavállalók esetében egy-
aránt megfigyelhető).28 Másfelől, a családon belüli 
erőszak elkövetői körében gyakori, hogy partnerüket 
azok munkahelyén is bántalmazzák.29 Nincsen átfo-
gó képünk viszont arról, hogy a családon belüli erő-
szak elkövetői esetében érvényesül-e a spillover hatás, 
azaz kimutatható-e jelentős összefüggés a családon 
belüli és a (saját) munkahelyükön tanúsított erősza-
kos magatartásuk között.
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A jelenlegi szabályozási mechanizmusokkal kap-
csolatban megfogalmazott kritika, hogy azok sok 
esetben nincsenek tekintettel az erőszak és a zakla-
tás nemi összefüggéseire, illetve azok az egyezmé-
nyek, amelyek kimondottan genderspecifikus szem-
szögből tárgyalják az erőszak kérdését (CEDAW, 
Isztambuli Egyezmény), szinte egyáltalán nem fog-
lalkoznak külön a munkahelyi erőszak problémájá-
val.30 Ugyanakkor a jelenség összetett volta miatt 
nem biztosítható megfelelő szintű védelem, ha a sza-
bályozások nincsenek figyelemmel az erőszak és a 
zaklatás továbbgyűrűző hatására. A munkahelyi és a 
családon belüli erőszak egyaránt az emberi méltóság 
sérelmével jár, a sérelmet elszenvedők számára pedig 
csak komplex mechanizmusok képesek átfogó védel-
met biztosítani.
Valószínű, hogy hatékonyabb védelmet biztosíta-
na az áldozatoknak, ha az Európai Unióban egysé-
gesebb lenne a szabályozás. Ennek egyik módja le-
het a keretmegállapodás felváltása egy olyan irány-
elvvel, amely figyelembe veszi a 2007 óta össze gyűjtött 
tapasztalatokat, elsősorban az erőszak és a zaklatás 
nemi sajátosságaival, illetve a harmadik személyek 
által elkövetett erőszakos cselekedetekkel kapcsolat-
ban. Az irányelvvel történő szabályozás megoldást 
jelenthetne azokra a problémákra, amelyek a tagál-
lami átvétellel kapcsolatban merültek fel, elsősorban 
a munkáltató által szabályozott eljárások és szankci-
ók tekintetében. Ezen túlmenően, az irányelv nem 
számolná fel a nemzeti szintű szabályozások azon sa-
játosságait, amelyek a tagállamok közötti kulturális 
különbségekből adódnak. 
Új fejezetet nyithatna a munkahelyi zaklatás és 
erőszak szabályozásában az Isztambuli Egyezmény31 
ratifikálása. Bár az Európai Uniót számos bírálat ér-
te azzal kapcsolatban, hogy az Isztambuli Egyez-
ményhez való csatlakozás csak az igazságügyi együtt-
működés, a menekültügy és a visszaküldés tilalmá-
nak területeire terjed majd ki,32 már ez is komoly 
előrelépést jelentene egy jövőbeni, összetettebb meg-
közelítésen alapuló szabály megalkotása felé. Egy-
részt, az EU csatlakozása komoly üzenetet hordoz(hat) 
a tagállamok irányába a nőkkel szembeni erőszak el-
leni fellépés szükségességéről. Másrészt, az igazság-
ügyi együttműködés keretén belül megkezdődhetne 
egy olyan átfogó adatgyűjtés, amely sok, jelenleg nyi-
tott kérdést tisztázhatna a munkahelyi zaklatás és 
erőszak nemi sajátosságaival kapcsolatban. Elsősor-
ban az eltérő nemzeti sajátosságokról kaphatnánk 
pontosabb képet, másfelől a munkahelyi és a csalá-
don belül erőszak összefüggéseit is jobban megismer-
hetnénk.
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